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Komitmen dan Organisasi merupakan faktor yang berdampak negatif 
terhadap kondisi psikologis karyawan, yang berujung pada keputusan turnover 
(keluar dari perusahaan).  Turnover yang tinggi dapat menurunkan produktivitas. 
Megukur tingkat turnover dapat dilakukan dengan mengukur intensi turnover. 
Tujuan dari penelitian ini yaitu untuk mengetahui hubungan antara komitmen 
organisasi dan budaya organisasi dengan intensi turnover pada karyawan PT 
SMART THR SRIWEDARI SOLO. Teknik pengambilan sampel menggunakan 
purposive sampling dengan populasi sebanyak 85 karyawan dan sample yang 
digunakan sebanyak 70 orang karyawan. Pengambilan data menggunakan skala 
komitmen organisasi, skala budaya organisasi dan skala intensi turnover. Data 
tidak normal dan tidak linier, maka teknik analisis menggunakan uji rank 
spearman dengan program komputer yaitu SPSS versi 18.00 dan diperoleh nilai 
koefisien korelasi antarakomitmen organisasi dengan intensi turnover sebesar 
(rxy) = -0,373 dengan sig 0,001 (p<0,01) yang memiliki arti bahwa ada hubungan 
negatif yang sangat signifikan antara komitmen organisasi dengan intensi intensi 
turnover pada karyawan. Semakin tinggi komitmen organisasi yang dialami oleh 
karyawan maka semakin rendah keinginan karyawan keluar dari perusahaan, 
begitu juga sebaliknya. Nilai korelasi hubungan antara budaya organisasi dengan 
intensi turnover sebesar (rxy)= -0,054 dengan sig =0,655 (p<0,01) yang memiliki 
arti bahwa adanya hubungan negatif yang sangat lemah dan tidak berarti atau 
tidak signifikan. Sehingga tinggi rendahnya budaya organisasi tidak akan 
berakibat atau berpengaruh pada keinginan karyawan untuk keluar dari 
perusahaan. Korelasi yang kuat antara variabel komitmen organisasi, budaya 
organisasi dan intensi turnover, memberikan pengertian kepada kita bahwa 
turnover dapat diperkuat atau diperlemah oleh kondisi negatif psikologis seperti 
komitmen organisasi dan budaya organisasi.  




Organizational commitment and organizational culture is the factors that 
can have a negative impact on the psychological employees, which ends in a 
turnover decision. Hight turnover can take effect in a decrease in productivity. 
Measuring rate of turnover can be done by measuring the turnover intention. The 
purpose of this research is to know the corelation between organizational 
commitment and organizational culture with turnover intention on employees of 
PT SMART THR SRIWEDARI SOLO. The sampling technique of this study is 
purposive samplingwith the population of 85 employees and the sample use is 70 
employees. The data collection using organizational commitment scale, 
organizational culture scale, and turnover intention scale. Data is analys by using 
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rank spearman because the data not normal and linear. Analysis techniques use 
computer program named SPSS 18.00 version. The output of rank spearman 
analysis, resulted coefficient correlation between organizational commitment and 
turnover intention is  (rxy) = -0,373 dengan sig 0,001 (p<0,01) that mean there is a 
very significant negative relationship between organizational commitment and 
turnover intention. The higher the organizational commitment by the employee, 
the lower the turnover intention employee was, and vice versa . Resulted 
coefficient between organizational culture and turnover intention is (rxy)= -0,054 
dengan sig =0,655 (p<0,01) that mean is a very low negative and not significant. 
So the higher or the lower the organizational culture not influence on turnover 
intention employee. The forceful corellation between organizational commitment, 
organizational culture and turnover turnover, give us understanding that turnover 
can be higher or lower by negative psychologist condition, like organizational 
commitment and organizational culture. 




Survey yang dilakukan Right Management oleh Kristina, dkk (2016)  
terhadap  2.080 di 17 negara yang mewakili lebih dari 20 sektor  industry 
melaporkan setengah  dari responden memperkirakan turnover akan meningkat di 
seluruh dunia dalam lima tahun  ke  depan, meliputi  Amerika Utara (59%),  Asia 
pasifi (58%),  Eropa (41%),  dan rata-rata global (49%). Lilis Halim, Managing 
Consultant Watson Wyatt (dalam  Firdanianty,  2008) mengungkapkan tingkat 
turnover di Asia Pasifik sejak tahun 2008 mencapai 10%, sedangkan di Indonesia 
sendiri mencapai 7%. Turnover bagi karyawan merupakan salah satujalan keluar 
untuk mendapatkan keadaan yang lebih  baik.  
Mobley mengatakan bahwa alasan utama karyawan  melakukan turnover 
yaitu mengharapkan jenjang karir yang jelas, suasana kerja yang lebih baik, 
imbalan jasa serta segala fasilitas  yang  lebih  baik  dan  menarik  yang sesuai 
dengan bidang kerjanya (Kristiana, 2016). 
Turnover juga terjadi di setiap perusahaan, salah satunya di PT.SMART 
THR SRIWEDARI SOLO yang terletak di jalan Slamet Riyadi. Dari data yang di 
peroleh dari pihak personalia PT.SMART THR SRIWEDARI SOLO di ketahui 
bahwa tingkat turnover yang terjadi pada bulan januari hingga agustus 2016 
mencapai 9,75%. Pegawai yang keluar sebanyak 229 dengan pegawai aktif 
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sebanyak 2347. Jumlah turnover terbanyak pada bulan februari sebanyak 62 
orang. Tingkat turnover tersebut terjadi dalam waktu 8 bulan sehingga dalam 
setahum masih ada kemungkinan peningkatan turnover pada karyawan. Selain 
itu,data yang di dapat dari wawancara terhadap subjek SM selaku staf HRD 
(human resource development)  diketahui bahwa pegawai keluar bisa terjadi pada 
setiap bulan bahkan setiap minggunya. Subjek SM juga menegaskan bahwa 
banyaknya karyawan yang keluar berdampak pada kerugian biaya seleksi dan 
produksi. 
Tingginya tingkat turnover karyawan dapat dilihat dari seberapa besar 
keinginan berpindah (intensi turnover) yang dimiliki karyawan suatu 
perusahaan.menurut mobley, Hormer dan Hollingworth (Waluyo, 2013) mereka 
menemukan bukti bahwa tingkat dari kepuasan kerja berkorelasi dengan 
pemikiran meninggalkan pekerjaan, dan bahwa niat untuk meninggalkan 
pekerjaanberkorelasi dengan meninggalkan pekerjaan (turnover) secara aktual. 
Meyer menyatakan dengan meningkatnya komitmen organisasional dapat 
meningkatkan loyalitas karyawan dan mengurangi keinginan untuk keluar dari 
organisasi dan sebaliknya rendahnya komitmen organisasi akan berdampak  pada  
keputusan  untuk  keluar  dari  organisasi tersebut (Melky, 2015), 
Selain komitmen, Budaya Organisasi merupakan suatu hal yang dapat 
mempengaruhi intensi turnover. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Widyastuti 
(2009) yang berjudul Hubungan antara budaya organisasi dengan komitmen 
organisasi pada perawat rumah sakit panti wilasa citarum menunjukkan bahwa 
ada hubungan positif antara Budaya Oganisasi terhadap Komimen. 
Berdasarkan uraian diatas, maka penulis ingin mempelajari dan mengkaji 
keterkaitan antara tiga variabel tersebut yaitu turnover, komitmen, dan budaya 
organisasi maka dibuatlah rumusan masalah “Apakah ada hubungan antara 
komitmen dan budaya organisasi dengan turnover pada karyawan PT. SMART 
THR SRIWEDARI SOLO” untuk menjawab rumusan masalah tersebut maka 
penulis ingin mengkaji secara empiric dengan penelitian yang berjudul: 
“Hubungan Antara Komitmen dan Budaya Organisasi dengan Intensi Turnover 
Pada Karyawan PT. SMART THR SRIWEDARI SOLO” 
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2. METODE PENELITIAN 
Metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif dengan 
menggunakan alat ukur skala komitmen, budaya organisasi dan intensi turnover. 
Subjek dalam penelitian ini adalah karyawan aktif dan masih bekerja sebanyak 85 
orang. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik purposive 
sampling dengan pertimbangan kriteria yang akan dijadikan subjek penelitian ini 
adalah  karyawan yang masih bekerja. Dari kriteria tersebut maka jumlah subjek 
penelitian ini adalah sebanyak 85 orang.Teknik analisis data yang digunakan 
adalah analisis regresi.  
 
3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
.  Berdasarkan hasil dari analisis data diketahui hipotesis mayor (hubungan 
antara komitmen dan budaya organisasi dengan intensi turnover  tidak dapat diuji 
karena hipotesis mayor bentuk ketiga variabel (komitmen, budaya organisasi dan 
intensi turnover) tidak normal dan hubungan antar variabel (komitmen dengan 
intensi turnover) tidak memiliki hubungan yang linier.  
Melihat dari fakta tersebut tidak mungkin dilakukan analisis dengan 
menggunakan statistik parametrik regresi, maka digunakan statistik non-
parametrik rank spearman. Analisis tersebut merupakan analisis korelasi untuk 
data yang memiliki distribusi sebaran data yang tidak normal dan linier (non-
parametrik). Hipotesis yang dapat diuji dengan menggunakan analisis rank 
spearman hanyalah hipotesis minor, yaitu hubungan antara komitmen organisasi 
dengan intensi intensi turnover (minor 1) dan hubungan antara budaya organisasi 
dengan intensi intensi turnover (minor 2).  
Hasil korelasi menggunakan rank spearman antara variabel komitmen 
organisasi dengan intensi intensi turnover diperoleh nilai koefisien korelasi (rxy) 
= -0,373 dengan sig 0,001 (p<0,01) yang memiliki arti bahwa ada hubungan 
negatif yang sangat signifikan antara komitmen organisasi dengan intensi intensi 
turnover pada karyawan. Semakin tinggi komitmen organisasi maka semakin 
rendah intensi intensi turnover sebaliknya semakin rendah komitmen maka 
semakin tinggi intensi intensi turnover pada karyawan. 
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Adanya hubungan yang negatif antara komitmen dengan intensi intensi 
turnover pada kenyataannya memang sesuai dengan teori yang dikemukakan ahli 
bahwa intensi turnover yang tinggi dapat menjadi tanda kondisi kerja yang sulit, 
kompensasi yang tidak memadai, menejemen yang buruk, burnout dan lain-lain 
(Spector, 2008). Dari penjelasan tersebut intensi turnover disebabkan 
salahsatunya oleh kompensasi yang rendah, sedangkan kompensasi yang rendah 
dapat menyebabkan menurunya komitmen. 
Kemudian pengajuan hipotesis minor 2, yaitu hubungan budaya organisasi 
dengan intensi turnover menunjukkan hasil nilai korelasi  menggunakan analisis 
rank spearman sebesar (rxy)= -0,054 dengan sig =0,655 (p<0,01) yang memiliki 
arti bahwa adanya hubungan negatif yang sangat lemah dan tidak berarti atau 
tidak signifikan. Sehingga tinggi rendahnya budaya organisasi tidak akan 
berakibat atau berpengaruh pada keinginan karyawan untuk keluar dari 
perusahaan. Hal tersebut sesuai dengan Mobley dalam Waluyo (2013), memang 
keinginan keluar dari perusahaan dapat dipengaruhi oleh variabel-veriabel selain 
budaya organisasi, yaitu seperti aspek lingkungan, individu, gaya kepemimpinan, 
kompensasi, kepuasan kerja, maupun karir.  
Variabel komitmen memiliki RE sebesar 79,59 dan rerata hipotetik RH 
62,5 yang berarti komitmen organisasi pada karyawan PT. SMART THR 
SRIWEDARI SOLO tergolong tinggi. Berdasarkan kategorisasi skala komitmen 
diketahui bahwa 1 (1,4%) karyawan memiliki komitmen yang sedang , 57 orang 
(81,4%) dan 12 orang (17,2%) memiliki komitmen yang sangat tinggi. Variabel 
budaya organisasi memiliki RE sebesar 116,13 dan rerata hipotetik RH 90 yang 
berarti komitmen organisasi pada karyawan PT. smART THR SRIWEDARI 
SOLO tergolong tinggi. Berdasarkan katagorisasi tersebut didapatkan 1 karyawan 
(1,4%) dengan katogori sedang, 56 orang (80%) dengan katagori tinggi dan 13 
orang (18,6%) dengan katagori sangat tinggi. Kemudian variabel intensi turnover 
memiliki RE sebesar 43,17 dan rerata hipotetik RH 45 yang berarti komitmen 
organisasi pada karyawan PT. smART THR SRIWEDARI SOLO tergolong 
sedang. 2 orang (2,8%),memiliki intensi turnover sangat rendah, 16 orang 
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(22,9%) rendah, 51 orang (72,9%) tinggi, dan 1 orang (1,4%) dengan intensi 
turnover tinggi.  
Penjelasan yang mungkin diajukan untuk menanggapi mengapa terdapat 
perbedaan antara hasil lapangan dengan data dokumen perusahaan yang pertama 
kasus intensi turnover karyawan yang memiliki intensi intensi turnover yang 
tinggi tidak terekam oleh skala yang dosebar secara random. Asumsi lain adalah 
adanya diferensial respon sehingga jawaban subjek terarah untuk menjawab yang 
baik-baik saja.   
Fenomena komitmen yang dapat memperkuat keinginan atau 
memperlemah keputusan karyawan melakukan intensi turnover dapat dijelaskan 
intensi turnover disebabkan salah satunya oleh kompensasi yang rendah, 
sedangkan kompensasi yang rendah dapat menyebabkan menurunya komitmen. 
Hal ini sesuai dengan pendapat Weber dalam Febrianti (2005) salah satu faktor 
komitmen yaitu pendapatan finansial individu, jaminan kesejahteraan karyawan, 
gaji dan fasilitas-fasilitas lain. 
Kemungkinan didalam penelitian ini adanya diferensial respon, sehingga 
jawaban subjek terarah untuk memilih jawaban yang baik-baik saja. Seperti 
pendapat yang dikemukakan Azwar (2015) bahwa diferensial merupakan suatu 
stimulus yang dapat menimbulkan lebih dari satu respon. Hal ini berarti skala 
intensi turnover yang diberikan pada umumnya berisi pertanyaan (stimulus) 
mengenai keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan, namun kenyataannya 
karena skala tersebut dibagikan oleh HRD, respon yang seharusnya menjawab apa 
adanya berubah menjadi respon yang tidak apa adanya. Azwar (2015) lebih lanjut 
menjelaskan fenomena ini disebut dengan subjective norm  yaitu keyakinan kita 
mengenai apa yang orang lain inginkan agar kita perbuat. HRD yang memberikan 
seperti memberi isyarat kepada karyawan untuk mengetahui kualitas dan loyalitas 
mereka terhadap perusahaan sehingga jawaban mereka harus bagus, dan jika tidak 




4.1 Kesimpulan  
Ada hubungan negatif antara komitmen terhadap intensi intensi turnover 
pada karyawan, Tidak ada hubungan antara budaya organisasi dengan intensi 
intensi turnover pada karyawan, Komitmen subjek tergolong tinggi, Budaya 
organisasi kerja subjek tergolong tinggi, Intensi intensi turnover tergolong sedang 
4.2 Saran  
Bagi Perusahaan diharapkan meminimalkan faktor-faktor yang membuat 
karyawan intensi turnover dan meningkatkan faktor-faktor yang memperngaruhi 
komitmen karyawan agar karyawan tidak memiliki keinginan untuk keluar dari 
perusahaan.  Dengan cara family gathering,karena hal tersebut dapat membuat 
hubungan antara karyawan dengan perusahaan terjalin dengan erat,serta dapat 
meningkatkan kenyamanan karyawan dalam bekerja. 
Bagi peneliti selanjutnya diharapkan tertarik dengan penelitian yang sama 
dan diharapkan lebih memperhatikan variabel yang mempengaruhi intensi 
turnover. Diharapkan peneliti selanjutnya lebih memperhatikan administrasi 
dalam pengerjaan skala agar mampu memberikan jawaban sejujurnya dan sesuai 
dengan kondisi yang sebenarnya.  
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